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  مقدمه - 1
از  يبرخـوردار  افتـه، ی جامعه توسـعه  کی ازین شیپ

 يهـا  اسـت و سـازمان   افتـه ی توسـعه  يهـا  سازمان
واسـطه   قدرت و اقتدار خـود را بـه   زین افتهی توسعه

 يها هیمنزله سرما متخصص، به یوجود منابع انسان
 نیتـر  . ازآنجاکه مهمآورند یبه دست م کیاستراتژ
 نــابعســرمایه در هــر ســازمانی، م نیتــر یو اساســ

 ــ ــال آن ســازمان م ــرورش  باشــند، یانســانی فع پ
ایـن   يهـا  مثبـت و مهـارت   يها تیذهن ها، تیقابل

سرمایه عظیم یکی از اهـداف خطیـر عـاملان هـر     
کـه در پـی آن مزایـاي     دیآ یحساب م سازمانی به

براي رشد و ماندگاري سازمان بـه دنبـال    اي دهعم
  خواهد داشت.

بلندمدت و  ياین مزایبه ا یابیدست يدر راستا
ها درصدد است تا بـا توجـه    ماندگار، همه سازمان

 ـرگذار بر مقوله یبه عوامل تأث  یسـازمان  یرحم ـ یب
همنوع خـود   يها ، پا را فراتر از شرکتشده ادراك

 ـ سـنجش  يالگـو  یگذاشته و با طراح ـ  یرحم ـ یب
 يارائـه راهبردهـا  ، موجبـات  شـده  ادراك یسازمان

تــلاش  آن ین عارضــه و در پــیــل دهنــده ایــتقل
در  یت رقـابت ی ـبـه مز  یابیدست ،مضاعف کارکنان

ــم ــا ان شــرکتی ــا   مشــابه يه ــت ب و امکــان رقاب
در داخـل و خـارج از کشـور را     گـر ید يها سازمان

  د.یفراهم نما
ــه ــذب و ب ــارگ ج ــتعد در  يریک ــان مس کارکن

تواند سـازمان را بـه عملکـرد     یت مناسب میموقع
سـازمان   یت رقـابت یجاد مزیبالا برساند و موجب ا

ها همـواره   سازمان ییبحث توسعه و کارا .]1[شود 
از ابتدا تاکنون بوده  يبشر يها ن دغدغهیتر از مهم

  .]2[ست و ه
انسانی مؤثر، عامل اصلی تداوم موفقیـت   عمناب

در  یها است و منابع انسـان  و تحقق اهداف سازمان
یـا   ی، خـدمات يهـا اعـم از تولیـد    سـازمان  یتمام
سـازمان محسـوب    یه اصـل یعنوان سرما به ینظام

هـا تمرکـز بـر رضـایت      شود، لیکن در سـازمان  یم
نفعــان و کیفیــت ی، تعهــد بــالا، رضــایت ذیشــغل

ت یده موردتوجـه اسـت. در وضـع   ش ـ خدمات ارائه
موفق بـه کسـب    ییها موجود، تنها سازمان یرقابت

ک منـابع  یخواهند شد که نقش اسـتراتژ  يسرآمد
 یمنـابع انسـان   يخود را درك نموده و دارا یانسان

 سته، نخبه و توانمند باشند.یمحور، شا ماهر، دانش

 یت سـازمان ی ـحما یر شغلین در حوزه مسیهمچن
هـا،   ، بـه برنامـه  یسـازمان  یبانیتا پشیتوسعه  يبرا
شود که سـازمان   یاطلاق م ییها ندها و کمکیفرآ
شـرفت  یر پیت مس ـی ـش موفقیت و افزایحما يبرا

 آورد. یکارکنانش فراهم م یشغل
 یمنابع انسان ییها مستلزم کارا سازمان ییکارا

درگـرو آمـوزش و توسـعه     یمنابع انسـان  ییو کارا
ت یــدانــش و مهــارت کارکنــان بانضــمام حما   

بــا نگــاه  نیشــده از کارکنــان اســت، بنــابرا ادراك
، احصاء عوامل یت منابع انسانیریک به مدیاستراتژ

ران و یان مـد ی ـروابط مـؤثر م  يریگ مؤثر در شکل
ط سازمان و تحولات ید متناسب با شرایکارکنان با

ر یپــذ و انعطــافا یــصــورت پو بــه یطــیع محیســر
ک عملگر مهم در یعنوان  شود تا بتواند به یطراح

زش ی ـرا در انگ ی، نقش مهمیت منابع انسانیریمد
  .]3[ دیفا نمایو عملکرد کارکنان ا

در رابطـه بـا    يم متعـدد یدر حال حاضر مفاه
ها در قبال کارکنـان وجـود    ح سازمانیرفتار ناصح

ــم ز ــدارد و حج ــاز ادب يادی ــا ی ــر رفتاره  يات ب
نادرسـت   ی، سرپرست]4[ض یل تبعیناعادلانه از قب

 گـرفتن کارکنـان   ين، خشونت و به بازی، توه]5[
ن رفتارها بـا عنـوان   یافته است. از ای اختصاص ]6[

اد ی) EORک رابطه فرد و سازمان (یتار يها جنبه
 .]7[شود  یم

ســازمان -قــات در مــورد رابطــه کارمنــدیتحق
)EOR1و  یتبادل اجتماعه ی) اساساً بر اساس نظر

مشـارکت   -و مدل القـاء  ]8[هنجار تعامل متقابل 
 يبنـد  ف و دستهیتوص يبرا ییها هیعنوان پا به ]9[

EOR ها  نگرش يآنها برا يامدهایمختلف و پ يها
گرفتـه اسـت.    موردنظر کارکنان شکل يو رفتارها

                                                      
1 Employee-Organization Relationship 
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ن ی ـد از ای ـآ یق به دست مین تحقیکه از ا يدیکل
 یروابط تبـادل اجتمـاع   کند که یم یبانیادعا پشت

درك شــده،  یت ســازمانیــمثــال، حما عنــوان (بــه
ــرارداد روان ــناخت ق ــرما  یش ــل، س ــذار هیکام  يگ

متقابـل   يگـذار  هیسـرما  يکردهـا یازحد و رو شیب
افـراد و   يبـرا  یمثبت ـ يای) مزاEORکارفرما) در (

 EORات یاز ادب يا ها به همراه دارد. حوزه سازمان
را به خود  ير کمترایبس یو تجرب يکه توجه نظر

اسـت کـه در آن    یجلب کرده است، روابـط منف ـ 
کنند که رابطه آنها بـا سـازمان    یکارکنان درك م

 ـ يف متعـدد یمضر اسـت. تعـار    یرحم ـ یاز واژه ب
ن ی ـدر تمـام ا  يدینکته کل ی(ظلم) شده است. ول

شـود و دو   یاسـت کـه تجربـه م ـ    یف اندوهیتعار
بودن است  يعدم ضرورت و تعمد مهم آن یژگیو

کـه ادراك   یشـود. زمـان   یکه به آن ارجاع داده م ـ
، يباشد که آن را تعمد يا گونه کارکنان از رفتار به

رحـم   یکنند، سازمان را ب یو مضر تلق يرضروریغ
ــیبنــابرا؛ داننــد ی(ظــالم) مــ (ظلــم)  یرحمــ ین ب

ن یچن ـ نیتوان ا ی) را مPOCشده ( ادراك یسازمان
آنها  نکه سازمانیز اادراك کارکنان ا«ف کرد: یتعر

قائـل  آنهـا   يبرا یکند، احترام شخص یر میرا تحق
 يت بـا کارکنـان رفتـار   یقصد و ن يست و از روین

  »است. یرانسانیدارد که غ
افراد در سازمان  يکه برا یسازمان يها تیفعال

 يشوند و منجر به ارائه رفتارهـا  یمضر پنداشته م
رحم  یب شوند احتمالاً ادراك از یم یمنف یتیریمد

از  ياریکنند. هرچند بس یجاد میبودن سازمان را ا
کارکنـان   ياز سـو  یو سازمان یسرپرست يرفتارها

رحــم بــودن  یشــوند، ادراك از بــ یمــ یمضــر تلقــ
  کنند. یجاد نمیسازمان را ا

ط یشود که شرا یرحمانه پنداشته م یب یتیفعال
ل نمـوده و از  یح را تسهیرفتار ناصح يبرا یسازمان

ط ین شـرا ی ـشود. به ا یتلق يکارکنان تعمد يسو
 یعنوان عوامل توانمند ساز ضرر سـازمان  یسازمان

و  یاطلاق شده است کـه شـامل فرهنـگ شـرکت    
ب ضـرر  ی ـتـاً ترک یاسـت. نها  یتیریمـد  يها ارزش

بااحساس کارکنان از رفتار مضر منجر به  یسازمان
  شود. یم یرحم یسازمان به ب یابیارز

POC ت بـه سـازمان   یشخص بر انتساب یمبتن
ت دادن بـه  یده شخص ـی ـکارکنان اسـت. ا  ياز سو

نسـون در سـال   ین بـار توسـط لو  یسازمان نخسـت 
زنبرگر و همکارانش بر اساس یمطرح شد. آ 1965

نســون عنــوان کردنــد کــه کارکنــان از یه لویــنظر
بــر  یدارنـد کــه مبتن ــ یادراکــ یت ســازمانی ـحما

نسـبت  ا سوء سازمان یر و یت خیاز نآنها  استنباط
  .]10[ ها استبه آن

ــحما ــازمانی ــتنباط   ادراك یت س ــر اس ــده ب ش
ت سـازمان تمرکـز دارد   ی ـر بـودن ن یکارکنان از خ

 ـ یدرحـال  شــده بــر  ادراك یسـازمان  یرحمــ یکــه ب
ت ســازمان یــاســتنباط کارکنــان از ســوء بــودن ن

عنـوان   را بـه  POCتوان  ین میبنابرا؛ متمرکز است
 یدانسـت. نکتـه مهـم چگـونگ     POSنقطه مقابل 

از  EOR یمنف يها ر سازهیو سا POCان یز میتما
ــقب ــانونی ــکن ل ق ــف 1یش ــا 2و تخل  ياز قرارداده

رخ  ین موارد زمـان یا ياست. هر دو یشناخت روان
از الزامـات   یکیدهند که کارمند مشاهده کند  یم

  نقض شده است. یشناخت قرارداد روان
 یابی ـک ارزی ـاشـاره بـه    یشکن نجا قانونیدر ا
 یدارد و تخلف اشاره بـه تجربـه احساس ـ   یشناخت

اسـت کـه در    ین در حـال یا .یشکن قانوناز  یناش
POC  ک ی ـعنـوان   خـود بـه   يکارمند به کارفرمـا

تخلـف از   دهـد.  یت م ـیرحم، شخص یت بیموجود
در ارتبـاط   POCشـتر بـا   یب یشناخت قرارداد روان

 ـ  ن رفـتن اعتمـاد شـده و    یاست چراکه سـبب از ب
موجود در رابطه فرد و سازمان را نقض  يرهاهنجا

ت و توسـعه  یرینجاست که نقش مـد یکند. در ا یم
شـود. سـازمان بـا اعمـال      یآشکار م ـ یمنابع انسان

ن یب یمیتواند ارتباط مستق یسازنده م يراهکارها
 یکل ـ يت که از استراتژیموفق يدیتمام عوامل کل

  د.یجاد نمایاند ا مشتق شده

                                                      
1 Breach 
2 Violation 
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ل ی ـن صورت احتمال تقلیدر ا ن است کهیجه اینت
عنـوان   و ارتقاء عملکرد به یمنف یذهن يها پنداره

و  ]11[فـراهم شـود    یت سـازمان ی ـموفق يها هیپا
ن عملکرد کارکنان یب یاتیح يوندیک پی منجر به

-کارمنـد «. رابطـه  ]12[شـود   یت سازمانیو موفق
 ـیک اصطلاح فراگی» سازمان ن یر است که رابطه ب

کنــد. شــامل  یف مــیتوصــ کارمنــد و ســازمان را
درك  یت سـازمان ی، حمایشناخت روان يقراردادها

ــتخدام  ــ یشــده و رابطــه اس ــرفت یشــود. پ یم ش
 EORسال گذشته در مطالعـه   30در  یتوجه قابل

  شده است. حاصل
 ـ  دهنـد  یم ـ نشـان  هـا  پـژوهش   یرحم ـ یکـه ب

 سـازمان  در شده توسـط کارکنـان   ادراك یسازمان

 آن بـه  و اسـت  سـازمان  بهبـود  برابـر  در مانع کی

 آن بـراي  ندیناخوشـا  یجینتـا  و رسـاند  یم بیآس

 دادن دسـت  از آن ازجملـه  کـه  کنـد  یم ـ جـاد یا

 کـاهش  اعتصـابات کـارگري،   بااسـتعداد،  کارکنان

 و ینافرمـان  شیافـزا  زی ـن و سـازمان  بـه  وفـاداري 
. ]13[دارد  بـه دنبـال   را سـازمان  در یتیمسئول یب

 طـور  بـه  آنها که با کنند درك کارکنان که یهنگام

 تیحما زین سازمان سوي از و نشده رفتار یمطلوب
احساسـات   و باورهـا  شـتري یب احتمـال  به اند، نشده

 یبرخ ـ .کننـد  یم ـ دایپ سازمانشان به نسبت یمنف
 یرحم یب نیب یروابط اند که ن اظهار داشتهیمحقق

 رها ماننـد تعهـد  یگر متغیو د شده ادراك یسازمان

ــغل ــودگ]14[ یش ــغل ی، فرس ــفی، ک]15[ یش ت ی
 وجـود  ]17[ یعملکرد شـغل  و ]16[ يکار یزندگ
  دارد.

 دارند یان میب گریقات دیتحق ین برخیهمچن

 ـ   که در سـازمان   یرحم ـ یکارکنان کـه احسـاس ب
 تیرضـا  هسـتند،  نییپـا  يور بهـره  داراي ند،ینما

 نییپـا  سـازمان  به تعهدشان دارند و یاندک یشغل
 رییتغ راستاي در که یسازمان يها تیفعال در است،

 و کننـد  یم ـ مشـارکت  کمتـر  اسـت  آن و بهبـود 
 رسـد  یگذارند. به نظر م یم پا ریز زین را اتیاخلاق

 شـامل  شده ادراك یسازمان یرحم یب بالقوه جینتا

 که است فیضع اتیاخلاق سازمان، نییپا يور بهره

 خواهد سازمان کاهش سودآوري به منجر تیدرنها

  .]17[شد 
 تنهـا بـه خـاطر    ها سازمان اگر رسد یبه نظر م

 کارکنـان را  احساسـات  و یانسـان  ، رفتاريور بهره

 کـه  امـر موجـب خواهـد شـد     نیا بگیرند، دهیناد

 و هـا  نگـرش  و کننـد  یاحسـاس نـاامن   کارکنـان 
دهند  را توسعه سازمان به نسبت یمنف یاحساسات

ــ]13[ ــه عق ی. از طرف ــب ــاران  ی ــا و همک ده توپک
از  یناشـــ يهـــا و بحـــران یمشـــکلات ســـازمان

 ينامناسب و ناکارآمد امور از سـو  يها يساز ادهیپ
 ـ یران سازمان باعث ایمد در  یرحم ـ یجـاد ادراك ب

ن یبنـابرا ؛ شـود  ینسـبت بـه کارکنـان م ـ    سازمان
 يهـا  هرگونه نگرش ییتوان اظهار نمود شناسا یم

ــه علیبدب ــنان ــای ــازمان، در شناس ــع ییه س ت یوض
د یــمفه آنهــا یــرانه علیشــگیســازمان و اقــدامات پ

  .]18[خواهد بود 
ک یسـودآور و اسـتراتژ   یصنعت یصنعت نساج

رود. امـروزه واردات    یدر استان اصفهان به شمار م
افـزوده، بـالا بـودن     ات بر ارزشیه، رکود، مالیرو یب

 یتـاروپود نسـاج   یلات، جرائم بانکینرخ سود تسه
آن بـه شـماره    يهـا  ده و نفس کارخانهیتن را درهم

ت ی ـبر مـوارد مـذکور، عـدم امن   علاوه .افتاده است
ن صنعت بـه  یدر ا یانسان يها هیسرما يبرا یشغل

و... باعث  یا ورشکستگی یموقت يها یلیل تعطیدل
کارکنـان   ياز سـو  یشده است که رغبـت چنـدان  

  ده نشود.ین صنعت در آن دینسبت به ا
ــاط ســازنده یدو دهــه گذشــته ا در جــاد ارتب

 ـی ـتقل يکارفرما و کارکنان در راسـتا   یرحم ـ یل ب
ــازمان ــدارهیشـــده و ا ادراك یسـ ــاد پنـ ــا جـ  يهـ

مثبت، موردتوجه بسیاري در سـطح   یشناخت روان
ر یوکار و همچنین محافل آکادمیـک در سـا   کسب

کشورها بوده و مقـالات و کتـب بسـیاري در ایـن     
اد جامعه یرغم اقبال زیزمینه منتشر شده است. عل

ر کشــورها بــه حــوزه مســائل    یدر ســا یعلمــ
ــناخت روان ــل و    یشـ ــاء عوامـ ــف و احصـ و کشـ
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کشــور چنــدان  در هــا، جــاد آنیا يهــا ســمیمکان
کشـور نبـوده اسـت،     یموردتوجه محققـان داخل ـ 

ن پژوهش در آن است کـه  یا ين ارزش نظریبنابرا
هـا را   سـازمان در ن موضـوع  ی ـات ی ـتوانـد ماه  یم

ر آن بـر عملکـرد   ین تـأث یـی علاوه بـر تب بشناسد و 
 یصنعت نسـاج  ل آن دریتقل ي، راهکارهایسازمان

ات موضـوع  ی ـب ادبی ـترت نی ـا و بـه د ی ـرا احصاء نما
  را توسعه دهد. شده  ادراك یسازمان یرحم یب

 سـنجش ن پژوهش تلاش دارد تا با کاوش و یا
 ییشــده مبنــا ادراك یســازمان یرحمــ یمفهــوم بــ

ن حـوزه  ی ـکشـور در ا  یقات آتیتحق يمناسب برا
 یرحمــ یبــ یشناســین پــژوهش، هســتیــباشــد ا
ها که تاکنون توجه  شده در سازمان ادراك یسازمان
بــه آن صــورت گرفتــه اســت را توســعه   يکمتــر

ن پژوهش منجر به ارائه مدل ین ایدهد. همچن یم
 نـه یزم در یسـازمان  یبـوم  يها بر شاخص یمبتن

ــنجش بـ ـ ــ یس ــازمان یرحم ــده ادراك یس در  ش
ا زمـان آن  ین صورت که آیشود. به ا یها م سازمان

رد یصورت گ يشتریتوجه ب ن مهمیده که به ایرس
در آنهـا صـورت    يرات سـاختار یی ـتبـع آن تغ  و به
ــذ ــط در م یپ ــاختار رواب ــرد و س ــان و ی ان کارکن

ا ی ـابـد و  یر ییتغ یرانیا يها ان در سازمانیکارفرما
مبهم توجـه بـه    ين پژوهش بتواند مرزهاینکه ایا
آنها  حید و به توضیشفاف نما ين مقوله را تا حدیا

  بپردازد.
سنجش  مدل یق طراحین تحقیدر ا یاز طرف

 از يریکـارگ  شـده بـا بـه    ادراك یسازمان یرحم یب
 يبــرا يا ژهیــت ویــتوانــد از اهم یمــ یفــیروش ک

 يزی ـر برنامـه  يدر راسـتا  یران صنعت نسـاج یمد
ان ی ـکـه ب  ییهـا  دهیفا کند و هم به ایک ایاستراتژ

آن  يایدهد تا بتوان از مزا يکند جنبه کاربرد یم
ن ی ـا ين علـت کـار بـر رو   یاستفاده نمود بـه هم ـ 

ق حاضر یلذا تحق رسد. یبه نظر م يموضوع ضرور
 یسـازمان  یرحم یمدل سنجش ب یبا هدف طراح

ــا رو ادراك ــرد اســتراتژیشــده ب ــه در یک ک مواجه
  شده است. استان اصفهان انجام یصنعت نساج

  پژوهش نهیشیو ب ينظر اتیادب -2
  یسازمان یرحم یب -2-1
 وعیو ش ـ یسـازمان  یرحم یمضر ب تیماه لیدل به

از مطالعات به  یها، تعداد کم آن در سازمان يبالا
 یرحم یکننده ب ینیب شیعوامل پ ییدنبال شناسا

 رنـد یگ یبودند که در شش دسته قرار م ـ یسازمان
]19[.  

ــاع اول، ــل اجتم ــد ا یعوام ــمانن ــا يدئولوژی  ه
بـر   یو فرهنـگ مل ـ  يدار هیمثـال، سـرما   عنـوان  به
]. 20[ گذارد یم ریتأث یکیمکان یسازمان یرحم یب

و همکـاران،   نینگـو  ری ـمثال، مطالعـه اخ  عنوان به
نسبت به کـارگران   یتنامینشان داد که کارگران و

 يشـده کمتـر   ادراك یسازمان یرحم یب ییایتانیبر
  .تجربه کردند را

 ریادراکات تـأث  نیبر ا زین یعوامل سازمان دوم،
درك  یسـازمان  تی ـطور خاص، حما به. گذارند یم

طور  ] به20[ يا هیرو ی] و عدالت سازمان21شده [
 ین ـیب شیشده را پ ادراك یسازمان یرحم یب یمنف

] آن 22عوامل خط قرمزهـا [  که یدرحال کنند، یم
  .کند یم ینیب شیطور مثبت پ را به

 يکار طیازجمله نوع مح یطیعوامل مح سوم،
ــفی] و ک23[ ــ تی ــیزیف طیمح ــ] ن24[ یک ــر  زی ب
اسـت.   رگـذار یشـده تأث  ادراك یسـازمان  یرحم یب

و مشترك و  یجمع يکار يفضاها تر، قیطور دق به
 ای ـبد هـوا   تیفی(مانند ک فیضع یطیمح تیفیک

ــط مثبــت و منفــ یســطح ناکــاف ــا  یصــدا) رواب ب
  .دارد شده كادرا یسازمان یرحم یب

ماننــد اســتقلال  یشــغل يهــا یژگــیو چهــارم،
 یطـور منف ـ  ] بـه 25بودن کـار [  دار یو معن یشغل

ــ ــ ادراك یســازمان یرحمــ یب ــیب شیشــده را پ  ین
  .کنند یم

در  ینقــش مهمــ يفــرد نیپــنجم، عوامــل بــ
کـه نظــارت   کننـد  یم ـ فـا یادراکـات ا  نی ـا توسـعه 

 شیسوءاستفاده کننده که مشخص شد باعث افـزا 
 شـود  یم ردستانیز شده راكاد یسازمان یرحم یب
مــرتبط بــا  زیــن يعوامــل فــرد ت،یــ] و درنها22[
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] 19شـده ذکـر شـدند [    ادراك یسازمان یرحم یب
طور مثبـت   کارکنان به یمثال، عاطفه منف عنوان به

  .]22[مرتبط است  یسازمان یرحم یبا ب
ــ ییکنــار شناســا در  يهــا کننــده ینــیب شیپ

شده، توجه محققـان بـه    ادراك یسازمان یرحم یب
ناخواسته آن ازنظر رفاه کارکنان، نگرش  يامدهایپ

 نینســبت بــه ســازمان و خــود کارشــان و همچنــ
 یرحم یمثال، ب عنوان رفتارها وجود داشته است. به

کــاهش  ،یعــاطف یخســتگ شیبــا افــزا یســازمان
 تی]، کـاهش رضـا  24[ یقیتشو یشفاه يرفتارها

 شی]؛ قصد افـزا 21[ یو کاهش تعهد عاطف یشغل
  .ط است] مرتب20[ یگردش مال
ــ ــنهادیپ نیمحقق  ــ ش ــه ب ــد ک ــ یکردن  یرحم

تجربـه مضـر اسـت کـه      کی ـشده  ادراك یسازمان
] و 26[ کند یم دیکارکنان را تهد یاساس يازهاین

 یسازمان یرفتار منف نیکه ا کند یم قیآنها را تشو
معطوف بـه   یمنف يها و رفتارها را با اتخاذ نگرش

  .]22[سازمان متقابلاً انجام دهند 
کارکنــان احتمــالاً خــود را از  ن،یــبــر ا عــلاوه

 ــ ــد یســازمان جــدا م ــا از ا کنن ــت ــموجود نی  تی
هـا و   نگـرش  جهیو درنت رندیفاصله بگ رکنندهیتحق

]. بـا  20[ شـود  یم ـ جـاد یا یمنف ـ يکار يرفتارها
 ـ نیاز ا یبرخ دیتائ نشـان   یادعاها، مطالعات تجرب

 ـ شـده بـا    ادراك یسـازمان  یرحم ـ یداد که اثرات ب
 یآن ممکن است درواقع با خنث بار انیز يامدهایپ

اسـتقلال،   یعن ـیکارکنـان   یاساس يازهایکردن ن
آشـکار   انهیجو و افکار انتقام یستگیارتباطات و شا

 .]24[شود 
نگـرش   یموجود به بررس ـ قاتیتحق درمجموع

شـده   ادراك یسـازمان  یرحم یبه سازمان، ب یمنف
 میحاضر درصدد هست قیتحق در.اند است پرداخته

از  يا که تا حد امکان با در نظـر گـرفتن مجموعـه   
 ـ يبـرا  ییعوامل به ارائه الگو  یسـازمان  یرحم ـ یب

آن پرداختـه   يامـدها یو پ ندهایشایشده و پ ادراك
  برخوردار باشد. ینسب تیاز جامع هشود ک

  

  نه پژوهشیشیپ -2-2
تحـت   ی) پژوهش ـ2022واگ استف و همکـاران ( 

 یرحمــ ی(بــ یســازمان يســاز یرانســانیغعنــوان 
 جنبـه  شده) انجـام دادنـد. جسـم    ادراك یسازمان

 يسـاز  یرانسـان یغ سـازمان، -کارمنـد  رابطه یمنف
 شـود  یم فیتعر يکارمند تجربه عنوان به یسازمان

 کند، یم تینیع احساس خود سازمان يسو از که
 شـود  یم ـ باعث و کند یم انکار را یشخص تیذهن
 اهـداف  يبـرا  يابـزار  ای ـ ابـزار  کنـد  احسـاس  که

  .شده است سازمان
 یرانسـان یغ کـه  دهـد  یم ـ نشان یتجرب شواهد

 يبـرا  هـم  يانبـار یز يامـدها یپ با یسازمان يساز
ــرا هــم و کــارگران و کارمنــدان هــا و  شــرکت يب

 نشان جینتا ت،یدرنها. شده است مرتبط ها سازمان
 کی ـ بـه  یسـازمان  یرانسانیغ ادراکات که دهد یم

 شود ینم جادیا کارگران و کارمندان همه در اندازه
 يهـا  یژگ ـیو و یشناخت تیجمع يها یژگیو به و

  .شده است وابسته يا نهیزم
 یتجرب توجه قبلاً یسازمان ییانسان زدا اگرچه

 يبـرا  ندهیآ قاتیتحق است، کرده جلب خود به را
 شـتر یب یبررس با آن یشناخت نام شبکه يساز یغن

 يهـا  سـم یمکان نیهمچن و آن يامدهایپ و سوابق
  .]27[است  ازیموردن آن لیتعد و حیتوض

ــبات ــاران (و  روس ــت  2021همک ــه تح ) مقال
 شــده ادراك یســازمان یرحمــ یبــر یتــأثعنــوان 

بر پنهان کردن دانش  )یسازمان يساز یرانسانی(غ
پنهـان کـردن    انجـام دادنـد.   کارگران و کارمندان

ها  شرکت يموضوع هشداردهنده برا کیدانش به 
مطالعـه   يهـا  دادهشـده اسـت.    لیها تبد و سازمان
بخش مخابرات در سه زمان  ندکارم 245حاضر از 

 میر مستقیاز تأث جیشده است. نتا يآور ر جمعیتأخ
ــتقیو غ ــانیغ میرمس ــاز یرانس ــازمان يس ــر  یس ب

پنهـان دانـش کـارگران و کارمنـدان از      يرفتارها
کند.  یم تیحما یروان یشانیپر يگریانجیم قیطر
 ییانسان زدا نیب FOCC لیاز تعد نیهمچن جینتا

  .]28[ کنند یم تیحما یروان یشانیو پر یسازمان
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) مقاله تحت عنـوان  2019سن و همکاران (یک
 یســازمان يســاز یرانســانیاســتفاده و غ ســوء

در شـده) انجـام دادنـد.     ادراك یسازمان یرحم ی(ب
و تـا چـه    ای ـکه آ میکرد یطول سه مطالعه، بررس

ــه نظــارت سوءاســتفاده کننــده باعــث   حــد تجرب
ــ ــان    یم ــدان از سازمانش ــارگران و کارمن ــود ک ش

 نی ـا يامـدها یبودن کننـد و پ  یرانسانیاحساس غ
 ـ  کی. اول، میکرد یرابطه را بررس  یمطالعـه تجرب

نظـارت سوءاسـتفاده کننـده نشـان      يبا دسـتکار 
که نظارت سوءاستفاده کننـده منجـر بـه     دهد یم

شـود کـه    یم ـ یسـازمان  یرانسـان یغ يهـا  برداشت
مثـال،   عنـوان  دارد (به یمنف يامدهاینوبه خود پ به

کارگران و کارمندان، تعهـد   یشغل تیکاهش رضا
 قصد ترك شغل). شیو افزا یعاطف

 2پانل متقاطع، مطالعـه   یطراح کیبر اساس 
وءاستفاده کننـده  نظارت س نیرابطه ب يریگ جهت

ــا نشــان دادن  یســازمان يســاز یرانســانیو غ را ب
 یرانسـان ینظارت سوءاستفاده کننده بـر غ  نهیشیپ

مطالعـه   جینتا ،تید کرد. درنهایتائ یسازمان يساز
 یـی انسـان زدا  میرمسـتق ینشان داد که اثرات غ 3

نظارت سوءاستفاده کننـده   نیدر روابط ب یسازمان
و قصـد   یتعهـد عـاطف   ،یشغل تیو رضا سو کیاز 

درك شـده   تی ـبـا حما  گـر ید يترك شغل از سو
 .]26[ شود یم لیهمکاران تعد

بـا عنـوان    ی) پژوهش2017توپکا و همکاران (
و سازمان: مطالعـه در   یعموم ینیان بدبیروابط م

ن بهداشت و درمان انجـام دادنـد.   یان متخصصیم
منظور تعیین سطوح بـدبینی   هدف: این مطالعه به

ــازمانی ــتی در    س ــان بهداش ــازمانی متخصص و س
وزارت بهداشـت اسـتانبول انجـام     يهـا  مارستانیب

اسـت.   یو مقطع ـ یشده است. این مطالعه توصیف
متخصـص بهداشـت و درمـان     1371نمونه شامل 

 بوده است.
 يریکـارگ  با به 2012ه تا مارس یها از ژانو داده

ــاز مق ــدبی ــوم ینیاس ب ــو مق یعم ــدبی  ینیاس ب
ــازمان ــع یس ــا    يآور جم ــپس ب ــت و س ــد اس ش

و  يا ســهی، مقایفیاز آمــار توصـ ـ يریکــارگ بــه
هـا   افتهیبر اساس  .ل شدندیوتحل هیتجز یهمبستگ
 يهـا  شده است کـه متخصصـان مراقبـت    مشخص
دگاه ی ـد یطـورکل  بـه  یعموماً بـه زنـدگ   یبهداشت

 يهـا  حال، متخصصان مراقبت نیباا .داشتند یمنف
نسبت  یسازمان ینیتر از بدب نیینمرات پا یبهداشت
ن یبـه دسـت آوردنـد. همچن ـ    یعمـوم  ینیبه بدب

ن یبـالاتر  يشده اسـت کـه پزشـکان دارا    مشخص
 یبهداشـت  يهـا  ان متخصصان مراقبـت ینمره در م

ــال   ــا دنب هســتند کــه توســط پرســتاران و ماماه
  .]18[شوند  یم

بـا عنـوان    یقی) تحق2016آسلام و همکاران (
رات یی ـشـده بـر تغ   ادراك یرحم ـ یاثرات مخرب ب

ــ: یســازمان ــدب یک مــدل تعــاملی  یســازمان ینیب
هـا و   : کارگران و کارمندان شرکتي(مطالعه مورد

ک ی ـق ین تحقی) انجام دادند. ایدولت يها سازمان
است که هدف آن آزمون روابط  یمطالعه همبستگ

ــ ــ یخط ــاین متغیب ــدل پ يره ــنهادیم ــا  يش ب
از رگرسـیون چندگانـه تعـدیل شـده      يریکارگ به

کارمنـد در سـه    417ق از ی ـتحق يهـا  داده است.
از  يریکـــارگ بـــا بـــه یســـازمان بخـــش دولتـــ

شـده   يآور جمـع  یخـود مراقبت ـ  يهـا  پرسشنامه
منـد   دهد که مقاومت جهـت  یج نشان میاست. نتا

دهـد و   یش م ـیک کارمند به رفتار خروج را افـزا ی
 ـ عوامل مرتبط با شـده   ادراك یسـازمان  یرحم ـ یب
با رفتار برداشت کارگران و  يدار یاست رابطه معن
ن، یعلاوه بر ا .آنان دارد یت شغلیکارمندان و رضا

  .]15[توجه است  قابل يتا حد یج اثرات تعاملینتا
ق ی ـمطابق با عنـوان تحق  یقیکه تحق ییازآنجا

 ـیحاضر و متغ حـال در   تابـه  یسـازمان  یرحم ـ یر ب
قـات  ین بخـش بـه تحق  یران انجام نشده است، ایا

ــدب ییارهــیمشــابه و متغ و  یســازمان ینیماننــد ب
کـه   یشناخت نقض قرارداد روانو  یاجحاف سازمان

اسـت، اشـاره    یرحم یر بیبا متغ یهمپوشان يدارا
  شود. یم
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بـا   یق ـیتحق )1397( پور انیدیو حم ياریبهم
اثر بدبینی سازمانی بر گرایش به رفتارهـاي  عنوان 

در ایـن پـژوهش ابتـدا بـه     ، انجام دادنـد.  انحرافی
ر بــدبینی ســازمانی بــر گــرایش بــه یتــأثبررســی 

رفتارهاي انحرافی در بـین کـارگران و کارمنـدان    
پیمانکـاري نفتـی    يهـا  یکی از سازمان و شـرکت 
ر سـبک رهبـري   یازآن به تأث منطقه عسلویه و پس

شده است. نتایج  تبادلی در تعدیل این اثر پرداخته
ها نشـان داد کـه بـدبینی     هیحاصل از آزمون فرض

ر مثبت و معنـاداري بـر گـرایش بـه     یأثسازمانی ت
رفتارهــاي انحرافــی کــارگران و کارمنــدان دارد و 

 کنـد  یسبک رهبري تبادلی این اثـر را تعـدیل م ـ  
]29[. 

بـا عنـوان    ی) پژوهش1395ان (یلیو جل يمراد
ر اجحـاف در محـیط کـار بـر سـایش      یتأث بررسی

اجتماعی کارگران و کارمنـدان بـا نقـش میـانجی     
ــرارداد   ــض ق ــناخت رواننق ــام دادهیش ــد.  ، انج ان

ر یاساس هـدف پـژوهش حاضـر تحلیـل تـأث      نیبرا
اجحـــاف در محـــیط کـــار بـــر نقـــض قـــرارداد 

با نقـش میـانجی سـایش اجتمـاعی      یشناخت روان
دهد کـه اجحـاف    ینتایج نشان م. ده استشانجام 

بـر سـایش اجتمـاعی؛ بـه      41/0در کار به میزان 
ــض قــرارداد روان 71/0میــزان  ــر نق و  یختشــنا ب

بر  69/0ت سایش اجتماعی با ضریب مسیر یدرنها
 95در سطح اطمینـان   یشناخت نقض قرارداد روان

 .]30[ ر معناداري دارندیدرصد تأث
بـا   ی) پژوهش ـ1396( یمـنش و قربـان   يعامر

 ـ ي رابطه یعنوان بررس بـا   یسـازمان  ینین بـدب یب
 یمارستان تخصص ـیعملکرد کارگران و کارمندان ب

مشهد (ع) قلب و عروق جوادالائمـه انجـام دادنـد.    
هـا نشـان داد کـه     هیج حاصل از آزمـون فرض ـ ینتا

 ـ يو معنادار یمنف ي رابطه  یسـازمان  ینین بـدب یب
(باور، احساس و رفتار) و عملکرد کارکنـان وجـود   

، یسـازمان  ینیش بـدب ین معنا که با افـزا یدارد به ا
  .]31[ دشو یدا میعملکرد کارکنان کاهش پ

با عنـوان   ی) پژوهش1396و همکاران ( يسرو
بر مقاومت در برابـر   یسازمان ینیر بدبیتأث یبررس

مشـهد انجـام    يکارکنـان شـهردار   یر سازمانییتغ
ــا ــد. نت ــج تحلیدادن ــاداری ــات، معن ــر  يل اطلاع اث

ت ی ـگر را با شـدت متفـاوت، حکا  یکدیرها بر یمتغ
ر و یشناخت، تـأث  يها شاخص يکرده است که برا

ب ی ـبرآورد شده است به ترت T ب آمارهیضر رفتار،
ــر  ــرا 0/560و  0/123، 0/125براب ــدب يو ب  ینیب
  .]32[ ده استشجه ینت 0/819برابر  یسازمان

) 1395گنجـــه ( يخـــواه و بهبـــود یعباســـ
انجام  یسازمان ینیبدب يامدهایبا عنوان پ یقیتحق

 يامـدها یپ یین پژوهش با هـدف شناسـا  یدادند. ا
ــدب در ســتاد بانــک انصــار انجــام   یســازمان ینیب

نفـر   100آمـده از   دست به يها رفته است. دادهیپذ
ــ ن کارکنــان ســتاد بانــک انصــار ینمونــه کــه از ب

ل ی ـانس، تحلی ـل واری ـانـد توسـط تحل   شده انتخاب
، يانس چنـــد طرفـــه، معـــادلات ســـاختاریـــوار

ر بـا  یل مس ـی ـ، تحليدیی ـتأ یل عـامل یوتحل هیتجز
 Spls و Lisrel Spss يافزارهـا  از نـرم  يریکـارگ  به

 يها افتهیج و یل قرارگرفته و نتایوتحل هیمورد تجز
در ستاد بانـک   ینیق نشان داده است که بدبیتحق

 يهــا ر مؤلفـه یــبـا ز  یدانش ـ يامــدهایانصـار بـر پ  
ــا ز یو هدفمنــد، نگرشــ یتصــادف یفراموشــ ر یــب

و  یسـازمان  یو نا عدالت یسکوت سازمان يها مؤلفه
مخـرب و   یرفتار انحراف ـ ياه ر مؤلفهیبا ز يرفتار

م و مثبـت  یمسـتق  يریل به ترك خدمت تـأث یتما
 .]33[ دارد

  
  روش پژوهش -2-3

 یدر علـوم اجتمـاع   یاجتمـاع  يهـا  دهیپد یبررس
کـه   ردی ـگ یانجـام م ـ  یمختلف يها روش لهیوس به

 یمیپارادا یژگیها برحسب و از روش کیکاربرد هر
پـژوهش   نی ـموضـوع ا  نکـه یاست. بـا توجـه بـه ا   

ــ  ــ یطراح ــنجش ب ــدل س ــ یم ــازمان یرحم  یس
 نی ـاسـت، لـذا ا   کیاسـتراتژ  کردیشده با رو ادراك

ازنظـر هـدف    ،يا توسـعه  جه،یپژوهش بر اساس نت
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بهـره   یفیک وهیاز ش زیو ازنظر نوع داده ن يکاربرد
در  ،یف ـیک قیپژوهش از روش تحق نی. در ابرد یم

شـده   اسـتفاده  يری ـگ ساختن ابـزار انـدازه   يراستا
ازجمله مصاحبه  یمقتض یفیک يها ست. از روشا

استخراج  يساختارمند و مشاهده برا مهیو ن قیعم
ــه ــا و همچنـ ـ مؤلف ــنجهیه ــا ن س ــژوهش  يه پ
  .شده بود استفاده

 رانیپژوهش حاضـر شـامل (مـد    يآمار جامعه
) در صـنعت  یدانشـگاه  دیارشد، خبرگـان و اسـات  

با اسـتفاده از   یفیبخش ک يها است. داده ینساج
 افتــهی ســاخت مــهیآزاد و ن يفــرد يهــا مصــاحبه

 یف ـیک بخش در ها . تعداد نمونهاند شده يآور جمع
نفر بوده اسـت کـه بـا اسـتفاده از      13 قیتحق نیا

  1یهدفمنـد از نـوع گلولـه برف ـ    يریگ روش نمونه
 یف ـیک قسـمت  در هـا،  اتمام مصاحبه ياست. مبنا

بوده است. لازم به ذکر اسـت   ياشباع نظر قیتحق
صورت خط به خط  به يکدگذار ،یفیدر قسمت ک

  .شده است انجام
از انجام پژوهش، لازم است که مشخص شود   پس

کننـدگان   آیا تبیین نظري پژوهش ازنظـر شـرکت  
 از صحت وقـایع و تـوالی   دیاست و نیز با دار یمعن

]. 34در فرایند نظریه اطمینان حاصل شـود [ آنها 
 3بـه   لیتحل جیهدف، نتا نیبه ا دنیظور رسمن به

شــده اســت و  صــنعت نشــان داده رانینفــر از مــد
شـده   حیتشـر آنهـا   يبه مـدل بـرا   دنیرس ندیآفر

 يهـا  افتهی دیکار، با نیحاصل از ا يها افتهیاست. 
  .دینما دیپژوهش را تائ یکل

 يهـم بـرا   »يبنـد  هی ـزاو« کیاز تکن نیهمچن
شده است.  استفاده ها افتهی تیفیاعتبار و ک یابیارز
مـداوم و   يری ـشده است با درگ یمبنا، سع نیبر ا

 عمـق  و اطلاعـات  وسعت ها، با داده یمستمر ذهن
هـدف،   نیبه ا لین يشود. برا ریپذ امکان اطلاعات

 2 از پژوهشـگران،  توسط ها داده يپس از کدگذار
 را هـا  از مصـاحبه  یخواسته شد که برخ ـ گرید نفر

 يکننــد تــا صــحت و اعتبــار کدگــذار يکدگــذار
                                                      
1 Snowball sampling 

 ییایو پا ییروا تیدرنها .شود یابیآمده ارز دست به
 نیــحــاکم ا يقــرار گرفــت. اســتراتژ دیــمــورد تائ

روش،  نی ـاست. هدف از ا يا نهیزم  هینظر ق،یتحق
اسـت.   ينظـر  مِیمقـولات و مفـاه   ای هیکشف نظر

 یروش، چارچوبِ مفهوم نیدرواقع، با استفاده از ا
کـه بـا    دی ـآ یبـه دسـت م ـ   یابل آزمـون ق يو نظر

 یرا طراح ـ يا پرسشـنامه  تـوان  یاستفاده از آن م ـ
 را به آزمون گذاشت ها افتهینموده و صحت.  

 یمیبخش، مدلِ پارادا نیاساس، در ا نیهم بر
 يبـرا  یف ـیک يهـا  از داده افتـه یظهور  يا هیو نظر
بـه   لی ـن يشده است. برا یسازمان یرحم یمدل ب

ــا ــدا داده نی ــا هــدف، ابت از  شــده يآور جمــع يه
مرحلـه   نی ـشـده اسـت. ا   يکدگـذار  هـا،  مصاحبه

و  یانتخــاب يبــاز، کدگــذار  يشــامل کدگــذار 
  .است دهبو يمحور يکدگذار

 ها، مؤلفه ها، باز، ظهور مقوله ياز کدگذار هدف
  هی ـنظر یاصـل   بدنـه  تی ـدرنها که است ها شاخصه

 ـ مدلِ و گرفته شکل را شـکل   یسـازمان  یرحم ـ یب
ــره  ــا به ــت. ب ــگ داده اس ــاز ا يری ــه نی ــا مقول  و ه

 طیشـرا  ،یعل ـ طیآمـده، شـرا   دسـت  بـه  يها مؤلفه
 و راهبردهـا و ارتبـاط   امدهایگر، بسترها، پ مداخله

  شده است. مشخص يمرکز  با مقولهآنها 
  

  قیتحق يها افتهی -3
پـژوهش و روش داده   يهـا  داده لی ـتحل يبر مبنا

 یدر شش مقوله اصـل  شده ییشناسا میمفاه ادیبن
 ــ  ــر ب ــؤثر ب ــل م ــامل عوام ــ یش ــازمان یرحم  یس

 یرحمــ ی)، ســاختار بــیعلــ طیشــده (شــرا ادراك
 يهـا  نـه ی)، زميمرکز  دهیشده (پد ادراك یسازمان

 طیشده (شرا ادراك یسازمان یرحم یبر ب رگذاریتأث
 ـ بـر  مـؤثر  گر )، عوامل مداخلهيا نهیزم  یرحم ـ یب

 ،)گـــر مداخلـــه طیشـــده (شـــرا ادراك یســـازمان
ــا ــ يراهبرده ــ یب ــازمان یرحم ــده  ادراك یس ش

 ـ يامـدها ی) و پها ي(راهبردها و استراتژ  یرحم ـ یب
شـدند.   يبنـد  ) دستهامدهایشده (پ ادراك یسازمان

 یمـدلِ مفهـوم   گر،یکدیمقولات در ارتباط با  نیا
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کرده است که در نمـودار شـماره    جادیپژوهش را ا
ها  داده یپس بررس نیمشاهده است. همچن قابل 1

 یــــیروا CVRو  CVIو اســــتفاده از شــــاخص 
  .قرار گرفت دیمورد تائ قیمدل تحق ییمحتوا

  

  
  یسازمان یرحم یب یمیمدل پارادا -1نمودار 

  
 ریتفس ـ کیمقولات به تفک نیاز ا کیدر ادامه هر 

  :شوند یم
  

  یعلّ طیشرا -3-1
پژوهش، شرایط علـّی   یفیبخش ک جینتا يمبنا بر

شـده شـامل    ادراك یسازمان یرحم یب يریگ شکل
ــرد  ــل ف ــان، و  يعوام ــن کارکن ــی(س ــا یژگ  يه

 ،یکارکنـان، سـابقه خـدمت    لاتیتحص ،یتیشخص
 ت،ی ـخلاق ،يریادگیتخصص، توان  ،یمسائل عاطف

ارتباطـات   ،یارتبـاط  يها مهارت شرفت،یبه پ لیم
 ،یمـذهب  يباورهـا  ،یم ـیت رکـا  هیروح ،یررسمیغ

داشتن وجدان)؛ عوامل  ،يتعهد کار ،یسبک زندگ
 ،يزی ـر انـداز، برنامـه   و چشـم  تی ـ(مأمور یسازمان
 ،یابی ـارز يهـا  وهیآموزش، ش ـ يها وهیش ت،یشفاف

هـا،   توجه بـه ارزش  ،يپاسخگویی به نیازهاي فرد
 یتیریاهداف سازمان)؛ عوامل مد ،يعوامل ساختار

کردن فرهنگ کار تیمـی،   هنهادین ران،ی(سبک مد
ــظ مالک ،یتعهــد ســازمان جــادیا ــحف  ،يفکــر تی

 ،يسـالار  سـته یاعتمـاد، شا  جـاد یو ا يسـاز  شفاف
 ،یانتقادپذیر بودن، گردش مشاغل، عدالت سازمان

دانـش، ســازوکارهاي   تیریمــد ،یسـازمان  فرهنـگ 
  .هستند رگذاری) تأثيجلب مشارکت، متقاعدساز

  
  يمقوله مرکز -3-2
 ـ  یفیبخش ک جینتا يمبنا بر  یرحم ـ یپـژوهش، ب

 ـ  يهـا  از مقوله یسازمان  ـ اخـلاق  یگسـترش ب  نیب
 ؛یتینارضـا  جـاد یکارکنان، عدم احترام متقابـل و ا 

 یرحم ـ یب يریگ شکل يمحور يها عنوان مقوله به
  .باشند یشده م ادراك یسازمان
  

  يا نهیزم طیشرا -3-3
 یطیو عوامل مح ها نهیزم نیداشت ا انیب توان یم

)؛ عوامـل  یاس ـیس ،ياقتصـاد  ،یفرهنگ ،ی(اجتماع
 ي البداهـه  یف ـ نی(نبود قانون مناسب، قـوان  یقانون
مـؤثر، نبـود سـازوکار     ری ـغ يهـا  بخشنامه ،یدولت

 راتیی ـتغ ن،یقـوان  يضعف در بازنگر ن،یقوان رییتغ
ــیآ ــوان هــا، نامــه نی ــال نیق  یناکارآمــد)؛ عوامــل م

موقع، انضـباط   و به یحقوق کاف ،یمال يها نهی(هز
ارز،  صیفرسـوده، تخص ـ  زاتی ـتجه ينوساز ،یمال

 ي)؛ عوامـل فنـاور  یمـال  شیگشـا  ،ینگینبود نقـد 
و توســعه، رصــد  قیــســازمان، تحق يهــا ي(فنــاور
ــاور ــا يفن ــو يه ــات)   ن،ین ــال اطلاع ســرعت انتق

 يبــر راهبردهــا  يا نــهیزم طیعنــوان شــرا  بــه
  .و بلندمدت مؤثر خواهد بود مدت انیممدت،  کوتاه
  

  گر مداخله طیشرا -3-4
هـا،   شامل وجـود فسـاد در سـازمان    یداخل عوامل

 سـتم یمحصولات، نبـود س  نییپا ییو کارا تیفیک
 ض،یوجــود رانــت، وجــود انحصــار، تبعــ ،یاتیــمال

بازار، تعـادل نداشـتن    ینابسامان ،يادار یبروکراس
 يهـا  تی ـنداشـتن موقع  دکننـده، یتول يبرا متیق

شامل  یمتناسب با تخصص؛ و عوامل خارج یشغل
 ـ   رسـانه  ،یسـازمان  ارتباطات بـرون   نیهـا، رقابـت ب

 شـتر، یبه بازار ب یابیدست يها است که برا سازمان
 يهـا  شـران یسازمان، حوادث و پ طیمح يایجغراف

عنـوان   بـه  میو تحـر  یالملل ـ نیاقدامات ب ،یطیمح
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مــدت،  کوتـاه  يگــر بـر راهبردهــا  مداخلـه  طیشـرا 
  .و بلندمدت مؤثر خواهد بود مدت انیم

  
  راهبردها -3-5
 یسازمان یرحم یداشت که کاهش ب انیب توان یم
مــدت (شــامل  کوتــاه يراهبردهــا جــهیو نت امـد یپ

ــ ــدامات ادراک ــدامات انگ ،یاق ــیاق ــدامات  ،یزش اق
 مـدت  انیمشارکت، توجه به آموزش)؛ و م ،يرفتار

 يهـا  (شامل ارتباطات سازنده، با صـنعت سـازمان  
برنـد   ،يذارگ هیسرما يبرا ياقتصاد تیامن شرو،یپ

سـازمان،   يگسترش عـدالت، چابـک سـاز    ،يساز
بلندمـدت (شـامل    نی)؛ و همچن ـینگینقد تیتقو

  .) استیاقدامات قانون ،یاقدامات فرهنگ
  

  امدهایپ-3-6
 یسازمان یرحم یب امدهایداشت که پ انیب توان یم

 يمنـد  تی(کـاهش رضـا   يشده شامل: فـرد  ادراك
 ،يفکـر  یکارکنـان، عـدم چـابک    يکاریکارکنان، ب

 فیشنیده نشدن مسائل و مشکلات کارکنان، تضع
 نیکارکنــان، عــدم عــدالت در بــ گــاهیشــأن و جا

 ،یروزمرگ ـ جادیبه ترك خدمت، ا لیکارکنان، تما
 ،یشـغل  تیخوب، عدم امن ندهیآ شتناحساس ندا

 ـ   زهیکاهش انگ  نیکارکنان، عدم احتـرام متقابـل ب
 د،ی ـ(عدم توجه بـه تول  یکارفرما و کارگر)؛ سازمان

 يکارهـا  شـتر یب يسـودآور  ،يسـالار  ستهیعدم شا
کاذب، عدم وجود ارتباط مناسب با کارگران، عدم 

شـده،   خـدمات ارائـه   تی ـفیوجود صادرات، عدم ک
سازمان، عدم توجه  يو راندمان کار يور عدم بهره

حـاکم بـر سـازمان،     یاسیس يها به مبانی و ارزش
عـدم   ت،ی ـفیباک هی ـرانت، عدم ورود مواد اول جادیا

 نـه یهز شیمرغـوب، افـزا   یمحصولات داخل دیتول
ــتول ــتگ د،ی ــنا یورشکس ــدمان،  ع،یص ــاهش ران ک

عــدم   ،یو جنــاح يفــرد  ماتیتصــم شیافــزا
 ،يریگ میتصم تمسئولان، کاهش قدر ییپاسخگو

(ورود  ی)؛ اجتمـاع یسـازمان  يها يماریگسترش ب
 شیقاچـاق، کـاهش آرامـش جامعـه، افـزا      يکالا

فـرا   يهـا  میتحـر  شیافـزا  ،یاجتمـاع  يهـا  بیآس
ــه ــه  ،يا منطق ــاهش علاق ــد ک ــار در   يمن ــه ک ب

 يفشـــارها شیافـــزا ،یاجتمـــاع يهـــا ســـازمان
ــید ــیو س یپلماس ــاهش تما ،یاس ــک ــش  لی بخ

کـاهش نقـش    ولـت، بـا د  يبـه همکـار   یخصوص
 ،یو فرهنگــ یاجتمــاع يهــا تیــکــارگران در فعال

ــزا ــتگ شیاف ــولات فرهنگـ ـ  یوابس ــه محص و  یب
ــاع ــت و جا ،یاجتم ــاهش منزل ــیک ــاع اهگ  یاجتم

 يو کارآمد تیفیکارفرما و کارگر، کاهش سطح ک
  .)، استیاجتماع يها تیفعال

  
  يریگ جهیبحث و نت -4

 شـوند،  یها با بحـران مواجـه م ـ   که سازمان یزمان
 ـانیچند موضوع برجسته و غالب خودشـان را نما

 نـهیزم ـکیبحـران  تیریمد نکه،ی. اول اکنند یم
که در  ییها است که صرفاً در پژوهش دینسبتاً جد

صورت گرفتــه اســت، موردتوجـه     ریاخ يها سال
 ـ ـاديی ـمــوارد ز  نیشده اسـت؛ بنـابرا واقع  ـرايب

 شیافـزا  رغمیآن وجود دارد. عل رامونیپ ريیادگی
هـا   بحران، اکثر سازمان دادیرو کی ریاز تأث یآگاه

  .]35[ براي وقوع آن ندارند یخوب یآمادگ
کـه امـروزه مـا     شود یمهم م یمسئله زمان نیا

العمـل   عکـس  رات،یینسبت به وقوع تغ میتوان ینم
 يا که با مجموعه یتی. در وضعمیمناسب نشان ده

کـه   میمواجه هست يا دهیچیو پ دیجد ياز فشارها
بـا تفکـرات    يهستند، سازگار رییمدام در حال تغ

اســت؛ بلکـه فرصــت   يتنهــا ضـرور  نـه  ،يراهبـرد 
  .]36[ دیآ یم بحسا به

مـدل سـنجش    یپژوهش با هـدف طراح ـ  نیا
ــ ــ یب ــازمان یرحم ــا رو  ادراك یس ــده ب ــردیش  ک

اســتان  یمواجهــه در صــنعت نســاج کیاســتراتژ
صـورت   به قیگرفته است. روش تحق اصفهان انجام

 یمبتن ـ هـا  منظور داده نیبوده است. به هم یفیک
ــا    ــاحبه ب ــر مص ــات  13ب ــر از اس ــد د،ینف  رانیم

 بـا  هـا نمونـه  ادآمده است. تعد دست متخصصان به
هدفمند از نوع گلوله  يریگ نمونه روش از استفاده
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 اشـباع  قاعـده  هـا،  اتمـام مصـاحبه   يو مبنـا  یبرف
  .بوده است ينظر

 شـده  یبررس ـ ،يا نـه یزم هیبا روش نظر ها داده
در شش بخـش شـامل:    میمفاه اساس نیاست. برا

 ـ   شـده   ادراك یسـازمان  یرحم ـ یعوامل مـؤثر بـر ب
ــرا ــ طی(ش  ــیعل ــاختار ب ــ ی)، س ــازمان یرحم  یس
 يهــا نــهی)، زميمرکــز ي دهیــشــده (پد ادراك

 طیشده (شرا ادراك یسازمان یرحم یبر ب رگذاریتأث
 ـ بـر  مـؤثر  گر )، عوامل مداخلهيا نهیزم  یرحم ـ یب

گـــر)،  مداخلـــه طیشـــده (شـــرا ادراك یســـازمان
 یســازمان یرحمــ یدهنــده بــ لیــتقل يراهبردهــا

 يامـدها ی) و پها يشده (راهبردها و استراتژ ادراك
) امـدها یشـده (پ  ادراك یسـازمان  یرحم ـ یب لیتقل

مـدل پـژوهش را    میمفاه نیکه ا اند شده ییشناسا
  .نموده است جادیا

از  يری ـگ حاضر درصدد بود که با بهره پژوهش
 ـ يالگـو  یبه مطالعه طراح یفیروش ک  یرحم ـ یب
بپردازد که بـر اسـاس    یدر صنعت نساج یسازمان

در صـنعت   یسازمان یرحم یآن منجر به کاهش ب
 طیشـرا «بعـد   يبـرا  کـه  يطور . بهشود یم ینساج
عوامـل  -2؛يعوامـل فـرد  -1مؤلفه شامل: 3 »یعلّ

بعد  يانتخاب شد. برا یتیریمد لعوام-3؛یسازمان
ــپد« ــ 1 »يمحــور دهی  یرحمــ یمؤلفــه شــامل: ب

 عوامــل«بعــد  يانتخــاب شــد. بــرا   یســازمان
 -2 ؛یعوامـل داخل ـ -1مؤلفه شامل  2 »يا مداخله

عوامـل  «بعـد   يانتخاب شـد. بـرا   ،یعوامل خارج
-2 ؛یط ـیعوامـل مح -1مؤلفه شامل: 4 »يا نهیزم

 ؛يفنـاور  املعو -4 ؛یعوامل مال-3 ؛یعوامل قانون
مؤلفه شـامل   3» راهبردها«بعد  يانتخاب شد. برا

بلندمدت؛ انتخـاب  -3 مدت؛ انیم-2مدت؛  کوتاه-1
 ؛يفرد-1مؤلفه شامل:  3 »امدهایپ«بعد  يشد. برا

گونه  انتخاب شد. همان ،یاجتماع -3 ؛یسازمان -2
 اد،ی ـکه گفته شد، هدف از کاربسـت روش داده بن 

  .دهیپد صرف فیاست نه توص هینظر دیتول
  دـیاـها ب طبقه ه،یبه نظر ها لیتحل لیتبد يبرا

 يمربوط شـوند. کدگـذار   گریکدیطور منظم به  به
ــاب ــا  یانتخ ــاس نت ــر اس ــه پ جی(ب ــیدو مرحل  نیش
اسـت.   يپـرداز  هی ـنظر ی)، مرحلـه اصـل  يکدگذار

را بــه شــکل  يکــه طبقــه محــور بیــترت نیــا بــه
ها ربط داده و آن روابط را  طبقه گریسامانمند به د

را  ییهـا  و طبقه کند یارائه م تیروا کی يدر الگو
دارنـد، اصـلاح    ازین يشتریکه به بهبود و توسعه ب

  .دینما یم
مرحله، پژوهشگر برحسب فهم خـود از   نیا در

 هینظر ،یمیصورت ترس موردمطالعه، به دهیمتن پد
هـدف   نکـه ی. با توجه به اسازد یم یرا متجل یینها

ــو  ــه الگ ــر، ارائ ــه حاض ــرا ياز مطالع ــب ب  يمناس
 نی ـاسـت. ا  یدر صنعت نسـاج  یسازمان یرحم یب

و تجارب خبرگان  ها دگاهید یپژوهش، ضمن بررس
موصـوف   يبـه ارائـه الگـو    ،یانسـان  نابعم تیریمد

  .همت گماشته است
منظور پاسخ به سؤالات، منجر  پژوهش به جینتا

 یشد که شامل شش بعد اصل یمدل يریگ به شکل
ــرا  ــتر، ش ــامل بس ــ طیش ــور  ،یعلّ ــه مح  ،يمقول

مدنظر قـرار   امدهایگر و پ مداخله طیراهبردها، شرا
حـاکم و   نهیزم ،یعلّ طیشرا نیب نیهمچن. داد یم

ارتباط  نینهفته است؛ ا یگر ارتباط مداخله طیشرا
 نیبتـوان چن ـ  دینکته دلالـت دارد کـه شـا    نیا رب

 ـ طیکرد که شـرا  لیتحل حـاکم و   نـه یبـر زم  یعلّ
 لیتحل نیگر اثرگذار است هرچند ا مداخله طیشرا
 ـ  قابل انجـام   ازمنـد یآن ن رشیپـذ  یتأمل اسـت ول

  .جداگانه است یپژوهش
داشــت کــه  انیــب تــوان یخلاصــه مــ طــور بــه

شده به برداشت کارکنان  ادراك یسازمان یرحم یب
 يا وهیاشـاره دارد کــه سازمانشــان بــا آنهــا بــه ش ــ

. کند یرفتار م یرانسانیو غ یاحترام یب ز،یرآمیتحق
سـازمان را  -کارمنـد  یسازه دامنه رابطـه منف ـ  نیا

 نـد که قبلاً مطالعه شده بـود مان  یمیفراتر از مفاه
 ـ یسازمان تیحما  یدرك شده و نقض قرارداد روان

نشـان داده اسـت کـه     قاتی. تحقدهد یگسترش م
منجـر بـه    توانـد  یشده م ادراك یسازمان یرحم یب
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 يکارکنـان و هـم بـرا    يهم بـرا  یمنف يامدهایپ
  .سازمان شود

کارکنان سازمان خود را ظالمانـه و   که یهنگام
 يرفتارهـا  ری ـدرگ شـتر یب کنند، یتصور م رحم یب

ــ ــازمان یانحراف ــ یس ــرد نیو ب ــد دزد يف  ،يمانن
به  نی. اشوند یبا همکاران م يو بدرفتار يخرابکار

شـده،   ادراك یسازمان یرحم یاست که ب لیدل نیا
ــوز  ــدالت ت ــان را از ع ــو رو یعیادراك کارکن  يا هی

 يرفتارها نینوبه خود باعث ا که به دهد یم کاهش
بـه   تیحساس ـ ن،ی ـ. عـلاوه بـر ا  شـود  یم یانحراف

 ـ  ریتـأث  توانـد  یعدالت کارکنان م  یرحم ـ یمضـر ب
کـه   یکنـد. کسـان   تی ـشده را تقو ادراك یسازمان

بـه   ادی ـز احتمال دارند، به يتر ياحساس عدالت قو
 ـ یسازمان يها برداشت  یرحم ـ یاستثمار، ظلم و ب

  .دهند یم یمنف سخپا
 ـ یکاهش اثرات منف يبرا  یسـازمان  یرحم ـ یب
ها  که سازمان کنند یم هیشده، محققان توص ادراك
نسبت بـه   یرحم یکاهش وقوع ب يرا برا یاقدامات

ها  مؤلفه ییشناسا یطورکل کارکنان انجام دهند. به
 ـ میو تحک جادیکه بر ا ییها و شاخص  نیانسجام ب

 هـا  یمش ـ خـط  زی ـآم تی ـموفق يبـر اجـرا   یسازمان
عملکرد و مواجهـه   در بهبود رانیبه مد رگذارند،اث

]. پـرورش  37کمک خواهد کرد[ عیسر راتییبا تغ
کـه   يادراکات عدالت در کارکنان و توجه به افراد

 توانـد  یم ـ زیعدالت بالا هستند ن تیحساس يدارا
 یرحمــ یاز بــ یمخــرب ناشــ يبــه مهــار رفتارهــا

ــه  ادراك یســازمان ــد. ب  یطــورکل شــده کمــک کن
شده  ادراك یسازمان یرحم یداشت ب انیب توان یم
 یاثرات مخرب تواند یاست که م يموضوع جد کی

کـل داشـته    کی ـعنـوان   بر کارکنان و سازمان بـه 
 طیمح ـ جـاد یو ا يا نـه یباشد. پرداختن به علل زم

  .مهم است اریبس تر یو اخلاق تر یانسان يکار
 لی ـتقل يراهبردهـا  ق،ی ـتحق جیبر اساس نتـا  

شـده در صـنعت    ادراك یسازمان یرحم یدهنده ب
  :شود یارائه م ریز يها شنهادیپ ینساج

Ø ـ یسازمان جاد فرهنگیا  ن کارکنـان و  یمشترك ب
 یرحم یبکاهش  يراستادر آنها  رات ادراكییتغ

  یسازمان
Ø نظـر  جـاد  یکارکنـان بـا ا   یذهن ـ يریجاد درگیا

  دیجد يها تیفعال يبرا یسنج
Ø يبـرا  یآموزش ـ يهـا  هـا و دوره  نشست يبرقرار 

رفتـار مناسـب آنهـا بـا      يراسـتا سرپرستان در 
  ردستانیز
Ø ارتباطات سازنده با  يلازم برا يران، بسترهایمد

  کنند يزیر برنامهشرو را یپ يها سازمان
Ø يص بودجه مناسـب بـرا  یو تخص يگذار هیسرما 

کـاهش   يکارکنـان در راسـتا   ياقتصـاد  تیامن
  یسازمان یرحم یب
Ø يچابــک ســازن کارکنــان و یجــاد عــدالت بــیا 

  یسازمان یرحم یبل یتقل يسازمان برا
Ø روابـط  يبـرا  یمناسب یقانون يوضع سازوکارها 

  ران، سرپرستان و کارکنانیان مدیم
Ø حــات و یبــر ترج یمبتنــ يهــا گســترش برنامــه

ن کارکنان و سرپرستان با در یق مشترك بیسلا
 یسازمان يها نرمنظر گرفتن 

  
  یقدردان -5
کـه   یو حقــوق  یقـیسندگان از همه افراد حقینو

؛ انـد  بـوده سـندگان  ینو یاریگرن مقاله ین ایدر تدو
از  اي ویـژه ن تشـکر  ی. همچن ـنماینـد  می یقـدردان

ه کـه بـا دقــت و  ین نشریداوران محترم و مسئول
مقاله را فـراهم فرمودنـد،    يموجبات غناظرافـت، 

  دارند.
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)، ارائـه  1397پـور، (  انیدیحم هیالهه و فخر ،ياریبهم -29
 ،یســازمان ینیعوامــل مـؤثر بــر بـدب   یجهــت معرف ـ یمـدل 

و  يکـاربرد  يکردهـا یرو یکیالکترون یمل شیهما نینخست
 ،یک ـیصورت الکترون به ت،یریو مد یدر علوم انسان یپژوهش

  .هزاره سوم یپژوهش یموسسه آموزش
)، عوامل 1395( ان،یلیجل درضایو حم یمرتض ،يمراد -30

آن،  جیو نتـا  یسـازمان  راتیی ـنسـبت بـه تغ   ینیمؤثر بر بدب
)، صـص  81( 25بهبود و تحول،  تیریفصلنامه مطالعات مد

123-149.  
 ی)، بررس ـ1396( ،یمنش، زهرا و محمود قربان يعامر -31

 مارستانیبا عملکرد کارکنان ب یسازمان ینیبدب نیب ي رابطه
 نیمشــهد (ع) قلــب و عــروق جوادالائمــه، ســوم یتخصصــ

و  یدر حـوزه علـوم انسـان    نینـو  يها پژوهش یمل شیهما
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 یگنجه، مجتب ـ يخواه، حرمت سادات ؛ بهبود یعباس -33
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